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Современный цифровой мир утверждает новые реалии в организации управленческих структур, традици-
онная иерархическая структура которых в настоящее время является устаревшей. Цифровизацию организа-
ционных структур предприятий воплощает новый тренд, Digital HR – цифровое управление персоналом.  
В статье представлены ключевые аспекты организации цифрового управления персоналом, необходимые 
для повышения эффективности функционирования HR-отделов и обеспечения менеджеров и специалистов 
в области управления современными инструментами, поддерживающими процессы подбора квалифициро-
ванных сотрудников, соответствующих требованиям компании. Авторами сформулированы шестнадцать 
методов, инструментов и технологий, требуемых для организации цифрового управления персоналом, в том 
числе онлайн-структура компании на цифровой платформе, система онлайн-мониторинга исполнения це-
лей, электронный документооборот с электронной цифровой подписью, интеграция с внешними цифровы-
ми платформами, система онлайн-обучения персонала, индивидуальная адаптация сотрудников, кадровая 
аналитика на основе математического моделирования, а также применение технологий искусственного ин-
теллекта. Как показывает опыт, в результате применения искусственного интеллекта в управлении персона-
лом вероятность подбора подходящих кадров значительно увеличивается. Цифровое управление сокращает 
время на выполнение рутинных операций, тем самым повышая качество управленческих решений и обес-
печивая компанию квалифицированными кадрами. 
Ключевые слова: цифровое управление, цифровая платформа, искусственный интеллект, онлайн-
взаимодействие сотрудников, онлайн-мониторинг. 
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The present day digital world creates new realities in organization of managerial structures, whose conventional 
hierarchical structure becomes outdated. Digitalization of organizational structures of enterprises is realized by a 
new trend, i. e. Digital HR – digital human resource management. The article describes key aspects of digital HR 
management, which is necessary to raise the efficiency of HR departments’ functioning and to provide managers 
and specialists in the field of management with advanced tools for selection of skilled personnel meeting the 
company requirements. The authors formulated 16 methods, tools and technologies needed for organization of 
digital HR management, including the on-line structure of the company on digital platform, the system of on-line 
monitoring of goal attainment, electronic document turnover with digital signature, integration with external digital 
platforms, the system of on-line personnel training, individual employee adaptation, staff analysis on the basis of 
mathematic modeling and the use of artificial intellect. As experience shows, as a result of artificial intellect 
application in HR management the possibility of selecting adequate personnel becomes much higher. Digital 
management could reduce time necessary for routine operations, which would raise the quality of managerial 
decision-making and provide the company with highly-qualified staff. 
Keywords: digital management, digital platform, artificial intellect, on-line interaction of employees, on-line 
monitoring. 

 
 

ифровизация управленческих про-
цессов формирует потребность в ор-
ганизации цифровых каналов взаи-

модействия между субъектами управле-

ния. Классические иерархические органи-
зационные структуры, эффективно рабо-
тающие в XX столетии, становятся неакту-
альными в цифровой экономике. Появле-
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ние органических (органистических) 
структур управления позволило адаптиро-
вать компании к использованию процесс-
ного и проектного подходов, что было вос-
требовано в конце 1990-х – начале 2000-х гг. 
Но цифровой мир требует внедрения но-
вых структур – цифровых организацион-
ных структур управления. 

Цифровую организационную структу-
ру управления можно определить как со-
став, соподчиненность и взаимодействие 
субъектов управления в организации на 
основе сквозного использования цифровых 
технологий, каналов взаимодействия и 
платформ. 

Цифровизация организационных струк-
тур управления задает новый тренд, так 
называемый Digital HR – цифровое управ-
ление персоналом. Для эффективной реа-
лизации данной концепции нами опреде-
лены шестнадцать основных методов, ин-
струментов и технологий, которые необ-
ходимо внедрить, чтобы организовать в 
компании Digital HR. 

1. Онлайн-структура на цифровой плат-
форме. Каждый из сотрудников видит ор-
ганизационную структуру управления со 
всеми уровнями, включая производствен-
ную структуру, зону своей ответственно-
сти, процессы и проекты, в которых он 
участвует и по которым он является ответ-
ственным исполнителем или руководите-
лем. Доступ обеспечивается цифровой 
платформой в онлайн-режиме 24 часа в 
сутки. Каждый из сотрудников имеет свой 
личный цифровой кабинет, может об-
щаться с внутренними и внешними колле-
гами, используя мессенджеры, внутренние 
социальные сети, корпоративную почту. 

2. Постановка целей, онлайн-мониторинг 
их исполнения, получение обратной связи. Для 
компании или экосистемы в целом разра-
батывается стратегия развития, в которой 
определяются стратегические цели, де-
композируемые в результате до целей и 
задач конкретных сотрудников. Постанов-
ка целей, назначение ответственных ис-
полнителей, формирование показателей 
могут выполняться в онлайн-режиме. 

Цифровая платформа позволяет форми-
ровать цифровые панели управления, с 
помощью которых происходит монито-
ринг целей, что дает возможность опера-
тивно и своевременно вносить необходи-
мые корректировки в деятельность со-
трудников. Модель, при которой контроль 
достижения целей осуществляется раз в 
три месяца, перестает работать в цифро-
вом мире, где скорость изменений стано-
вится молниеносной. Кроме того, от каж-
дого из сотрудников можно получить об-
ратную связь, узнать о трудностях, кото-
рые не позволяют достичь поставленных 
целей. Например, специалист по закупкам 
случайно узнает у партнеров, что плани-
руются перебои с поставками у конкретно-
го поставщика. Он тут же отправляет ин-
формацию менеджеру по снабжению. Тот, 
в свою очередь, получает информацию и 
принимает решение о выборе другого по-
ставщика. Для этого не нужно ждать спе-
циальной встречи или проводить часовое 
совещание. Информирование о проблеме 
займет меньше минуты, далее цифровая 
платформа предложит менеджеру реше-
ние. 

3. Онлайн-взаимодействие между всеми 
сотрудниками компании. Благодаря под-
ключению к цифровому порталу компа-
нии или экосистемы все сотрудники могут 
взаимодействовать между собой, прово-
дить онлайн-совещания, общаться с ис-
пользованием онлайн-чатов, получать не-
обходимую информацию независимо от 
того, кто и где расположен. Цифровая 
платформа обеспечивает работу с одним 
документом нескольких сотрудников, 
находящихся не только в различных под-
разделениях, но и в различных странах 
мира. Например, разработкой презента-
ции для заказчика с анализом данных мо-
гут заниматься несколько специалистов из 
различных подразделений, которые нахо-
дятся в России, Китае и Германии. Единая 
цифровая среда обеспечивает возможность 
одновременной работы над презентацией 
и общение не только в формате мессен-
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джеров, но и с использованием конфе-
ренц-связи.  

4. Регламенты организационной структу-
ры управления в онлайн-режиме. В зависимо-
сти от масштабов компании ее структура 
может быть иерархической, дивизиональ-
ной, матричной и т. д. Отметим, что даже у 
самых высокотехнологичных корпораций 
есть иерархия, а следовательно, и все со-
путствующие ей нюансы. Любая органи-
зационная структура требует наличия 
определенных документов, регламенти-
рующих деятельность сотрудников. Таки-
ми документами могут быть приказы, 
штатное расписание, должностные ин-
струкции, регламенты процессов и проек-
тов, в которых участвуют сотрудники,  
и т. д. Цифровая платформа, соответ-
ственно, должна обеспечивать доступ к та-
ким документам в онлайн-режиме. При 
этом сами документы формируются авто-
матически по заданным шаблонам. 
Например, заполнение первоначальных 
сведений об оргструктуре, должностях, 
должностных инструкциях, сотрудниках 
позволит автоматически формировать 
должностную инструкцию для конкретно-
го сотрудника. 

5. Электронный документооборот с ис-
пользованием электронной цифровой подписи 
(ЭЦП) сотрудниками компании. Бумажный 
документооборот делает любую организа-
цию бюрократической. Сотрудники ходят 
по подразделениям с целью застать необ-
ходимого подписанта, затрачивая на это до 
40% (в некоторых случаях до 80%) рабочего 
времени, что в принципе недопустимо в 
цифровой экономике. Одним из главных 
преимуществ электронного документо-
оборота является возможность примене-
ния электронной цифровой подписи с ис-
пользованием систем биометрической 
аутентификации. В результате каждый из 
сотрудников может подписать документы 
с использованием электронной цифровой 
подписи, находясь в любом месте, а не 
конкретно в офисе. Электронный доку-
ментооборот позволяет также сформиро-
вать базу необходимых документов, до-

ступных сотрудникам в онлайн-режиме в 
их личных кабинетах.  

6. Онлайн-система рейтингования со-
трудников. Многие HR-отделы компаний 
разрабатывают системы рейтингования 
для сотрудников, с тем чтобы повысить 
мотивацию, а также увязать заработную 
плату с их реальными трудовыми дости-
жениями. Однако на практике возникают 
сложности, связанные как с разработкой 
эффективной системы рейтингования, так 
и с ее реализацией и доведением результа-
тов до каждого сотрудника. Зачастую об-
щекорпоративная система рейтингования 
может не учитывать особенности конкрет-
ного подразделения или бизнес-
направления, что приведет к неверной 
оценке деятельности сотрудников. Обнов-
ление результатов рейтинга раз в полгода 
или раз в год также малоэффективно. 
Каждый сотрудник должен иметь возмож-
ность посмотреть результаты рейтингова-
ния в любой момент времени с целью 
улучшения своих результатов. Онлайн-
рейтингование позволяет видеть свой рей-
тинг в личном кабинете в любое время, 
разрабатывать и направлять рекоменда-
ции по совершенствованию систем рей-
тингования, вовремя исправлять неверные 
данные. 

7. Автоматизированный расчет зарплат и 
премий в зависимости от категории и ре-
зультата сотрудника. Приложения цифро-
вой платформы рассчитывают зарплату, 
бонусы, премии в зависимости от занима-
емой должности, системы мотивации, вы-
полнения показателей в автоматическом 
режиме. Изначально в систему вводятся 
данные о сотрудниках и формируется 
программа мотивации. В дальнейшем на 
этой основе проводится автоматизирован-
ный расчет заработных плат и премий. 

8. Мониторинг, анализ и планирование за-
трат на ФОТ в любом временном горизонте.  
В зависимости от штатного расписания, 
заработных плат сотрудников, бонусов, 
премий цифровая платформа предоставит 
информацию о затратах на ФОТ и осуще-
ствит планирование на основе ретроспек-
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тивных данных и с учетом воздействия 
различных факторов как в организации, 
так и в среде ее функционирования. Гори-
зонт планирования может быть любым (с 
учетом объективной ситуации). В резуль-
тате на цифровой платформе формирует-
ся информация, необходимая для финан-
сового моделирования и прогнозирования 
в компании, которая аккумулируется сов-
местно с другими затратами в автоматиче-
ском режиме и представляется сотрудни-
кам департаментов финансов. 

9. Взаимодействие с внешними и внутрен-
ними кандидатами, создание кадрового резерва. 
Цифровая платформа обеспечивает он-
лайн-взаимодействие HR-отделов как с 
внутренними кандидатами, так и с внеш-
ними, что позволяет оперативно подби-
рать сотрудников на вакантные должно-
сти, обеспечивая им движение по карьер-
ной лестнице, а также дает возможность 
сформировать кадровый резерв на заме-
щение различных должностей в компании. 

10.  Интеграция с порталами по подбору 
персонала типа Headhunter. Цифровая плат-
форма интегрируется с другими плат-
формами, агрегаторами и порталами, 
осуществляющими поиск и подбор персо-
нала, размещение вакансий и т. д. HR-ме-
неджеры оперативно получают актуаль-
ную информацию из различных источни-
ков о подходящих кандидатах, что суще-
ственно упрощает процесс поиска сотруд-
ников. При этом менеджерам доступна вся 
информация, указанная кандидатом (ре-
зюме и др.), что позволяет не тратить вре-
мя на рассмотрение неподходящих канди-
датур. 

11.  Онлайн-образование сотрудников и 
оценка эффективности обучения конкретным 
программам. Цифровая платформа обеспе-
чивает создание онлайн-школы с востре-
бованными курсами, возможностью фор-
мирования индивидуальной траектории 
обучения и оценки слушателей с целью 
получения максимального эффекта. Он-
лайн-оценка эффективности обучения 
может производиться по каждому курсу и 
по каждому сотруднику. 

12.  Использование чат-ботов. Внедрение и 
применение чат-ботов позволяет сотруд-
никам оперативно получить необходимую 
информацию по интересующим их вопро-
сам. Менеджеры могут осуществлять сбор 
отчетов о выполнении показателей в пол-
ностью автоматическом режиме. 

13.  Индивидуальная адаптация сотрудни-
ков с возможностью мониторинга результа-
тов. Цифровое управление персоналом 
обеспечивает индивидуальный подход к 
формированию условий работы для каж-
дого из сотрудников, учитывая их особен-
ности, возможности и предпочтения. В ре-
зультате повышаются удовлетворенность 
персонала условиями труда и заинтересо-
ванность его в долгосрочной работе в ком-
пании. Индивидуальную адаптацию мож-
но осуществлять и без внедрения цифро-
вых технологий, однако этот процесс будет 
крайне трудоемким и малоэффективным. 
Фактически у HR-отдела просто не хватит 
времени и сил, чтобы взаимодействовать с 
каждым сотрудником (без цифровизации 
такого взаимодействия). 

14.  Оценка индивидуальных мероприятий и 
работы в целом, визуализированные отчеты. 
Цифровая платформа осуществляет мони-
торинг мероприятий, в которых участвуют 
сотрудники, и формирует онлайн-отчеты 
по конкретному сотруднику, мероприя-
тию, команде, отделу, направлению.  

15.  Кадровая аналитика на основе матема-
тического моделирования. Цифровая плат-
форма интегрирует программные реше-
ния, обеспечивающие проведение кадро-
вой аналитики на основе математических 
алгоритмов. Использование принципов 
математического агрегирования и моде-
лирования в управлении персоналом поз-
воляет:  

 осуществлять количественную и ка-
чественную оценку штата сотрудников; 

 выстраивать корреляционные и 
функциональные связи между процессами 
управления персоналом; 

 применять интегральную и скорин-
говую оценку для принятия управленче-
ских решений; 
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 проводить оценку качества знаний и 
навыков сотрудников и потенциальных 
кандидатов. 

16.  Искусственный интеллект в управле-
нии персоналом. Технологии искусственного 
интеллекта могут анализировать резюме и 
подбирать подходящих кандидатов, осу-
ществлять расшифровку видеозаписей со-
беседований, выявлять высококвалифици-
рованных и эффективных сотрудников, 
формировать индивидуальную траекто-
рию повышения квалификации персона-
ла. В результате применения искусствен-

ного интеллекта в управлении персоналом 
вероятность подбора подходящих кадров 
увеличивается на 30–40%. 

Использование возможностей Digital HR 
повышает эффективность кадровых про-
цессов и обеспечивает HR-директоров не-
обходимыми инструментами и технологи-
ями, позволяющими сократить время на 
выполнение рутинных операций, повы-
сить качество управленческих решений и 
обеспечить компанию квалифицирован-
ными целеустремленными кадрами, кото-
рые отвечают требованиям ее владельцев. 
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